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El objetivo de la tesis ha sido determinar la relación del Coaching Empresarial con la 
productividad de los colaboradores de Rimac Seguros, San Isidro, 2019. La teoría científica 
que fundamenta es la teoría de la burocracia de Max Weber. El tipo de investigación ha sido 
aplicada de nivel descriptivo correlacional. La población estuvo conformada por  50 
ejecutivos de operaciones del área de renovaciones vehiculares de la compañía Rimac 
Seguros y la muestra ha sido censal. El instrumento que se utilizo fue el cuestionario tipo 
Likert la cual se utilizó  para recopilar información. De acuerdo a los resultados y análisis 
respectivos, se concluye que el Coaching empresarial tiene relación con la productividad de 
los colaboradores de Rimac Seguros, San Isidro, 2019. 
 















The objective of the thesis has been the relationship of Business Coaching with the 
productivity of the employees of Rimac Seguros, San Isidro, 2019. The scientific theory that 
bases the theory of the bureaucracy of Max Weber. The type of research has been applied at 
the descriptive correlational level. The population was made up of 50 executives of 
operations of the vehicle renewal area of the Rimac Seguros company and the sample was 
census. The instrument that was used was the type of questionnaire. According to the results 
and the analysis, it is concluded that business coaching has a relationship with the 
productivity of the employees of Rimac Seguros, San Isidro, 2019. 
 









El coaching es una herramienta utilizada para contribuir con el desarrollo de estrategias 
que permitan el rendimiento, crecimiento profesional y personal. Whitmore (2002), padre 
del Coaching sostiene que el “Coaching es apoyar a una persona o compañía de negocios 
en la curva de aprendizaje, su formación y gestión del talento humano así también como 
la transformación de su desarrollo personal y profesional. También significa superar 
impedimentos con el fin de obtener excelentes resultados. Por lo tanto, el Coach tiene 
como función capacitar mediante los diferentes canales y herramientas para que el 
coachee tenga poder de decisión y confié más en el para que logre explotar sus 
competencias y habilidades” (p.19). 
La productividad es una señal que muestra la eficiencia en la producción de 
bienes y servicios a través de los recursos humanos que cuenta una empresa u 
organización, en consecuencia, se puede considerar que los colaboradores son los 
protagonistas de la productividad. 
Desde los inicios de la conformación de las organizaciones sean públicas o 
privadas se han presentado diferentes problemas relacionadas a la gestión del personal y 
liderazgo que como consecuencia afecta el desempeño y desarrollo del colaborador y que 
finalmente también repercute en el desarrollo de la organización. Por otro lado, no hay 
un compromiso en la formación y capacitación del colaborador por parte de las compañías 
para que ellos mejoren sus competencias y habilidades y puedan desempeñarse de manera 
óptima para conseguir buenos resultados en la calidad y producción, por ende contribuir 
con la rentabilidad de la empresa. 
En Perú, uno de los problemas que presenta actualmente las organizaciones hacia 
la gestión del personal es la falta de capacitación, motivación y que muchas veces no se 
logra cumplir con los objetivos propuestos, lo cual podría llevar a cabo a que el personal 
no se sienta satisfecho y no exista el rendimiento adecuado. Además, no hay una buena 
planificación de la gestión de comunicación intenta y que muchas veces afecta en resolver 
los inconvenientes a tiempo, y esto se da por la falta de herramientas necesarias y 
capacitaciones que pueden comprometer a la empresa y como consecuencia resultados 




A nivel especifico, la compañía Rímac Seguros que es contexto del estudio, el 
personal del área de renovación vehicular no se encuentra debidamente capacitado por la 
constante rotación de personal , lo cual conlleva a que exista desconocimiento de cuáles 
son los roles y funciones que deben realizar, por otro lado no se sienten comprometidos 
con los objetivos de su área y por consiguiente afecta la productividad y calidad en la 
entrega de póliza al cliente. Considerando estos problemas es conveniente desarrollar una 
investigación científica que permita determinar la relación que existe del Coaching 
empresarial y la productividad. 
Marvel, M.,Rodriguez,C.,y Núñez. (2011). El objetivo general del artículo fue 
elaborar una verificación de la literatura, ya sea de los principios teóricos, como de la 
averiguación empírica, con la finalidad de que se establezcan vínculos entre el factor 
humano y cuál es su influencia con respecto a la productividad. La metodología ha sido 
descriptiva no experimental. Teniendo como resultado más importante que la 
productividad es producto de las buenas relaciones personales que se deriva de la 
participación y colaboración de cada uno de los colaboradores, de su incorporación en el 
poder de la toma de decisiones y la facilidad para resolver problemas. Finalmente se 
puede concluir que la participación activa del colaborador influye en la toma de 
decisiones, lo cual se interpreta que obtendrá mayor productividad y a su vez podrá servir 
para reforzar su voluntad y su interés para participar. 
Bautista, N., Rodríguez, M., Sánchez, M. (2012). El Coaching como generador de 
habilidades de liderazgo para empresas con cargos en niveles ejecutivos. (Artículo 
publicado). Chía. El objetivo general de este artículo fue establecer si la aplicación del 
Coaching empresarial es determinante para mejorar y lograr el éxito sobre la 
competitividad de las compañías a través de hechos reales en organizaciones que han 
considerado óptimo la utilización de este método. Se utilizó la metodología descriptiva, 
teniendo como resultado más importante que para obtener una mayor utilidad del 
coaching en el crecimiento de las organizaciones es fundamental potenciar habilidades de 
liderazgo a las personas para desarrollar con eficacia y calidad sus tareas asignadas, sin 
embargo, se debe considerar también los factores del contexto y cómo la persona puede 
contribuir al desarrollo de la organización y crecer en el ámbito personal y laboral. 
 
Bozzo, C. (2017). Coaching Integrativo. Revista electrónica de Psicología de la 
FES Zaragoza, 7(13), 4-17. El objetivo general de este artículo fue reconocer las áreas de 
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mejora que requiere mostrar el papel del directivo en las compañías organizacionales para 
poder dar respuesta a las demandas del entorno. En este camino, una de sus tareas es 
mejorar la capacidad de rendimiento de sus personas y otorgarles poder de autonomía 
para generar conductas en los que destaquen lo mejor de sí mismos. Se utilizó la 
metodología descriptiva, teniendo como resultado más importante que el coaching 
estratégico entrega herramientas contundentes a la mediación, a su vez es necesaria la 
capacitación constante; el trabajo en redes; la mirada introspectiva del profesional; apoyo, 
contención y supervisión para el trabajo con casos complejos. 
Medina, J. (2010). El objetivo general de su artículo fue mejorar la productividad 
partiendo desde los objetivos estratgicos empresariales planteados, identificar los análisis 
y la mejor propuesta de valor agregado para los clientes nuevos y fidelizados, 
determinando así el nivel de resultado óptimo y los recursos que sean necesarios. Se 
utilizó la metodología descriptiva no experimental. Teniendo como resultado más 
importante que la productividad es considerado una meta o propósito que lo plantea las 
organizaciones y se logra optimizar cuando se obtiene la adecuada propuesta de valor 
para los clientes ya que se requieren todos los recursos necesarios para su ejecución y ello 
es objetivo de toda organización. 
Carrillo, L., Rojas, M. (2014). El objetivo general de su artículo fue identificar 
la importancia que tiene la productividad laboral, de manera particular en las pymes y 
especialmente en el rubro confecciones con el fin de evidenciar cual es la necesidad de 
crear un modelo de PL bajo las condiciones necesarias y el rol importante en la economía 
local. La metodología ha sido descriptiva no experimental. Teniendo como resultado más 
importante que la productividad laboral es importante ya que genera es un factor muy 
importante que consideran mucho las organizaciones y la comunidad en general. 
Ochoa, K. (2014). Su tesis ha tenido como objetivo general determinar la 
influencia de la motivación en la productividad laboral, la metodología ha sido de tipo 
descriptiva no experimental. Teniendo como resultado que la motivación influye 
totalmente en la productividad laboral de cada colaborador, como se demuestra en esta 
investigación la motivación inicia desde el entorno familiar hasta la interacción con los 
equipos de trabajo la cual influye en el correcto desarrollo mutuo. 
Porras, G. (2016). En su tesis ha tenido como objetivo general identificar los 
referentes teóricos y prácticos sobre el rendimiento de la gestión de los colaboradores del 
área administrativa. La metodología ha sido descriptiva cuantitativa, teniendo como 
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resultado que la permanencia de un coaching en la Institución permitió mejorar la calidad 
y productividad del trabajo, además que realizar evaluaciones de desempeño es 
importante porque te permite detectar errores que se presentan en la empresa. 
Fuentes, S. (2012). En su tesis ha tenido como objetivo general determinar la 
influencia de la satisfacción laboral en la productividad. La metodología ha sido 
descriptiva no experimental, teniendo como resultado que los indicadores determinantes 
que logran influir para que los trabajadores se encuentres satisfechos y motivados es 
contar con estabilidad laboral, tener buena comunicación y confianza entre los 
compañeros del trabajo, sentir satisfacción por las condiciones y el trabajo que realizan 
día a día y por último la antigüedad dentro de su centro de trabajo. 
Venutolo, E.  (2009). Estudio del clima laboral y la productividad en empresas 
pequeñas y medianas: el transporte vertical en la ciudad autónoma de Buenos Aires 
Argentina, Universidad Politécnica de Valencia. Ha tenido como objetivo general 
determinar cuál es la relación que existe entre el clima laboral y la productividad de las 
pequeñas y medianas empresas del sector de transporte vertical en la ciudad de Buenos 
Aires que es contexto de la investigación. La metodología ha sido descriptiva 
correlacional  experimental, teniendo como resultado que uno de los climas laboral 
predominante de las Pymes en la ciudad de Buenos Aires es el clima laboral 
insatisfactorio. Según los resultados obtenidos de la escala de Likert la percepción que 
tienen los trabajadores con respecto al clima laboral arrojo que existe una actitud 
desfavorable. 
Álvarez, B., Freire, D., Gutiérrez, B. (2017). Capacitación y su impacto en la 
productividad laboral de las empresas chilenas. Chile, Universidad De Concepción. Ha 
tenido como objetivo primordial diagnosticar y determinar como como la capacitación de 
todo el personal a cargo genera impacto en la productividad laboral de todas las 
compañías de Chile. La metodología ha sido descriptiva no experimental, teniendo como 
resultado que la capacitación no generaría impacto en la productividad laboral de las 
compañias chilenas. 
Caruajulca, E.,Monzon, G. (2016). En su tesis ha tenido como objetivo general 
determinar si la implementación y aplicación de la herramienta del coaching mejoraría el 
desarrollo y rendimiento de los colaboradores de la gerencia de la Municipalidad 
Provincial de Hualgayoc. La metodología ha sido descriptiva experimental. Teniendo 
como resultado que la aplicación del coaching organizacional mejoró de manera 
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favorable en el desempeño de la organización permitiendo así mayor interrelación con los 
compañeros de trabajo y conocimiento sobre los objetivos que deben cumplir. 
Guzmán, W.,  Parravicini, L.(2016). Aplicación del coaching en la gestión por 
competencias del talento humano de la empresa Hidrandina S.A. de la ciudad de Trujillo 
en el año 2016. (tesis para obtener el título de Licenciado en Administración). Trujillo. 
Universidad Privada Antenor Orrego. Ha tenido como objetivo principal identificar si la 
herramienta y aplicación del coaching en las empresas y especialmente en el talento 
humano de cada área ayuda en mejorar la gestión por competencias del personal de la 
compañía Hidrandina S.A. La metodología ha sido descriptiva experimental. Teniendo 
como resultado que se apreciaron mejoras significativas sobre el manejo de conflictos, 
una mejor comunicación entre compañeros y excelente trabajo en equipo. También se 
identificó que con la ayuda de esta herramienta el personal se alinea de manera óptima 
con las estrategias y objetivos de la empresa logrando así un mayor desempeño general 
de la organización. 
Alva, J. Juarez, J. En su tesis ha tenido como objetivo identificar cual es la 
relación que existe entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad del 
personal de la empresa Chimú Agropecuaria S.A. La metodología ha sido descriptiva, 
teniendo como resultado que para lograr la satisfacción laboral de la empresa que es 
contexto de estudio debe haber motivación intrínseca y extrínseca, desarrollar talleres 
para la integración del personal con el fin de mejorar la comunicación y sus relaciones 
interpersonales con sus propios jefes y compañeros, también es importante realizar 
capacitaciones para perfeccionar los conocimientos y destrezas de los colaboradores. 
Tito, P. (2012). En su tesis, ha tenido como objetivo mejorar los indicadores de 
productividad laboral y para ello se demostró que existe una herramienta de gestión 
organizacional el cual es llamado gestión por competencias. La metodología ha sido 
aplicada y explicativa, teniendo como resultado que es importante que los directores y 
líderes de cada compañía sepan que herramientas utilizar para la gestión y uso adecuado 
de los recursos que permitan desarrollar una buena gestión empresarial con el fin de que 
exista crecimiento en las medianas y pequeñas empresas dentro del Perú. 
Fernández, V. (2018). Su tesis, ha tenido como objetivo general conocer la 
herramienta del coaching empresarial y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
UAP; a través de la descripción minuciosa de las funciones, procesos y personas. La 
metodología ha sido básica , descriptiva no experimental, teniendo como resultado que 
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existe una correlación positiva media significativa entre el coaching gerencial empresarial 
con el desempeño laboral de los colaboradores de la UAP de la Filial Cajamarca; por lo 
tanto, el Coaching gerencial empresarial se relaciona directamente (o influye 
positivamente) con el Desempeño laboral de los colaboradores, es decir, es sustancial 
mejorar el Desempeño laboral mediante programas como el de Coaching gerencial 
empresarial. 
Teoría de la Burocracia de Max Weber. Max Weber señala 10 características importantes 
de la Burocracia, sin embargo, para la investigación se considerará pertinente solo 2 de 
ellas relacionadas a las variables coaching empresarial y productividad. 
Carácter racional y división del trabajo 
Al respecto Weber (2014) refirió que “Se trata de una segmentación del trabajo 
o tareas que cada colaborador realiza, pero también sobre el poder que pueden tener y que 
logren alcanzar los objetivos planteados por la organización o área. Es importante que 
cada colaborador tenga un cargo y función específica y que se sienta convencido y 
motivado de las labores que realiza, por ultimo debe tener un valor muy importante que 
es la responsabilidad y debe conocer cuáles son las funciones que debe realizar en su 
trabajo” (p.226). 
Profesionalización de los participantes 
Al respecto Weber (2014) refirió que “Cada colaborador debe estar 
especializado en las labores que su cargo requiere, la especialización en cada persona 
puede variar según el cargo que ocupa, los que logran ocupar un cargo muy algo e 
importante logran tener habilidades gerenciales con especialización en la toma de 
decisiones, sin embargo, el personal que ocupa un cargo de menor nivel serían más 
especializados en sus funciones diarias” (p.227). 
Whitmore, (2011) afirma que “El coaching es un método creado e ideado para 
reforzar y potenciar el rendimiento y desempeño en cualquier ámbito de una persona. La 
cual tiene como base la comunicación que se pretende lograr entre un coach y su discípulo 
o también llamado coachee. Una de las formas para utilizar esta herramienta es a través 
de sesiones elaboradas por el experto sea de manera individual o grupal teniendo como 
base fundamental e importante el dialogo que se logre tener y la facilidad de responder 
las preguntas del coach” (p. 98). 
Villa y Caperán. (2010) sostienen que “el coach es aquel que conduce en la curva 
de aprendizaje y va perfeccionando al coachee. La labor del coach es motivar y facilitar 
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a través de una metodología científica válida la autogestión de sí mismo y que se sienta 
comprometido en cumplir el plan de acción de sinergia entre los dos para lograr el 
objetivo. El cronograma de actividades consta de varias sesiones entre el coach y coachee 
que puede tener una duración de una hora a dos horas, la cantidad de sesiones es 
manejable de acuerdo a los objetivos propuestos, donde el coach realiza una serie de 
preguntas ya establecidas con relación a las metas el cual ayudara a identificar como 
lograrlas.”(p.25-27). 
Chiavenato (2009) sostiene que “Los colaboradores son una fuente principal 
dentro de las organizaciones es por ello que se propicia la necesidad que las empresas 
inviertan en su personal. Las compañías que han logrado el éxito se han percatado que 
para crecer y mantenerse en el mercado tienen el interés de optimizar el desarrollo y 
rendimiento de su personal.” (p.11). 
Cardon (2009) afirma que “La supervisión de las reuniones de equipo es, por 
excelencia, uno de las herramientas más efectivas para desarrollar un coaching de equipo. 
La supervisión de una reunión consiste en el coaching de un equipo cliente cuando este 
realice las reuniones mensuales o semanales según se establezca. Se trata de un proceso 
en el que el Coach está presente y acompaña a un equipo durante un numero 
predeterminado de reuniones operacionales. En este marco de trabajo colectivo donde él 
interviene para ayudar a un equipo cliente a progresar, tanto en su gestión como en 
relación a todos sus objetivos operacionales” (p.23). 
Según Rodríguez (1999) “La productividad se ha convertido en un papel 
importante para observar la evolución económica de las organizaciones y naciones. 
También es considerada como un indicador de la eficiencia que tiene como propósito 
conocer la cantidad de los recursos utilizados y la cantidad de productos producidos o 
terminados” (p.22). 
Según Nemur (2016) “Es producir o mejorar bienes y servicios, si hablamos de 
términos económicos se puede definir que es un indicador de la eficiencia con respecto a 
la producción. Puede ser plasmada como una relación entre las entradas que se utilizan 
en la producción y la calidad. Para el buen desempeño productivo de una organización es 
importante la productividad obtenida, que es objetivo principal de cualquier empresa” 
(p.2). 
Para Siliceo, Casares y Gonzales (1999). Definen que “Es toda labor que se 
realiza con responsabilidad o compromiso con el objetivo de conseguir el mejor resultado 
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posible, sea un servicio o producto aprovechando de manera óptima los recursos y que 
cuyo logro sea un sentimiento de contribución, gozo y una remuneración justa.” (p.156). 
 
Problema General: ¿Cómo se relaciona el Coaching Empresarial con la productividad de 
los colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019?  Problemas Específicos: 1. ¿Cómo 
se relaciona el rendimiento con la productividad de los colaboradores de Rímac Seguros, 
San isidro, 2019?. 2. ¿Cómo se relaciona el Coach con la productividad de los 
colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019?. 
 
La investigación es importante porque permitirá conocer la importancia del coaching 
empresarial y la productividad en el ámbito laboral, además como podría mejorar el 
desempeño del colaborador con el apoyo de un experto o entrenador, por consiguiente, 
que los colaboradores se sientan identificados con la empresa y conozcan los objetivos y 
tareas que deben realizar. 
La investigación beneficiara principalmente a la compañía Rímac Seguros y a todas las 
organizaciones en general que requieran de una herramienta basada en potenciar las 
competencias, habilidades y conocimientos de los colaboradores, como es el Coaching 
Empresarial, además de mejorar la productividad. 
Los resultados de la investigación podrán llevarse a la práctica para resolver problemas 
del contexto de estudio y de otras características similares. Los resultados de la 
investigación a desarrollarse servirán como base para realizar otros estudios e 
investigaciones de mayor profundidad. 
 
Objetivo General: Determinar la relación del Coaching Empresarial con la productividad 
de los colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019. Objetivo Especifico 1. 
Determinar la relación del rendimiento con la productividad de los colaboradores de 
Rímac Seguros, San isidro, 2019. 2. Determinar la relación del Coach con la 
productividad de los colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019. 
 
Hipótesis General: El Coaching Empresarial tiene relación con la productividad laboral 
de los colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019. 
Hipótesis Específicas. 1. El rendimiento tiene relación con la productividad de los 
colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019. 2. El Coach tiene relación con la 
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2.1 Tipo y diseño de investigación 
2.1.1 Enfoque: Cuantitativo 
Según los autores Hernández, Fernández y Baptista (2006) sostiene que “este enfoque 
utiliza la recolección de datos estadísticos con el fin de probar las hipótesis planteadas en 
el proyecto de investigación, la cual servirá como base para el análisis estadístico y 
finalmente corroborar las teorías.” (p.15). 
2.1.2 Nivel : Descriptivo - Correlacional 
Según Sampieri (1991) sostiene que el tipo de investigación descriptivo “Se describe y 
evalúan los diferentes aspectos y componentes del proyecto a investigar. Se tiene que 
tener en cuenta que desde el punto de vista científico y metodológico describir significa 
medir es por ello que se selecciona dimensiones que posteriormente se medirán.” (p.59). 
Por otro lado, Sampieri (1991) define que “En el nivel correlacional se pretende medir las 
variables de estudio con la finalidad de corroborar si están o no relacionadas y finalmente 
realizar el análisis de correlación.” (p.59). 
2.1.3 Diseño: No experimental de corte transversal o transeccional 
Briones (1996) define que “No experimental es aquella donde el investigador no puede 
manipular las variables de estudio, en el diseño de corte transversal tiene como fin 
recolectar datos en momento y tiempo determinado, su propósito es conocer y analizar la 
interrelación en un momento único.” (p.46-158). 
2.1.4 Tipo de investigación: Aplicada 
Baena (2014) sostiene que “Tiene como fin estudiar un problema que será destinado a 
una acción, puede dar a conocer hechos nuevos a través de la investigación, con el 
objetivo de tener confiabilidad sobre los hechos, la nueva investigación puede ser de gran 
ayuda para las teorías” (p.11).   
2.1.5 Método de investigación: Hipotético deductivo  
Bernal (2010) afirma que “es una técnica que inicia desde las afirmaciones de las hipótesis 
y busca afirmar o rechazar tales hipótesis llegando a conclusiones que se deben 




2.2 Operacionalización de variables 
2.2.1 Variable X: Coaching Empresarial 
Whitmore, (2011) afirma que “El coaching es un método creado e ideado para reforzar y 
potenciar el rendimiento y desempeño en cualquier ámbito de una persona. La cual tiene 
como base la comunicacion que se pretende lograr entre un coach y su discípulo o también 
llamado coachee. Una de las formas para utilizar esta herramienta es a través de sesiones 
elaboradas por el experto sea de manera individual o grupal teniendo como base 
fundamental e importante el dialogo que se logre tener y la facilidad de responder las 
preguntas del coach” (p. 98). 
Dimensión 1: Rendimiento 
Palmar y Valero (2014) Sostienen que “es la manera de desenvolverse en una 
organización dentro de sus 8 horas de trabajo y debe cumplir con las labores y exigencias 
de la empresa con la finalidad de que sea eficiente y sobresalga en su área.” (p.166). 
Indicadores: Cantidad, Calidad, Tiempo 
 
Dimensión 2: Relación 
Según Artiles (2003) “las relaciones laborales expresas un vínculo que se establece entre 
los colaboradores y todo el que lo rodee, se puede expresar dentro o fuera de la empresa 
con el fin de mejorar sus relaciones interpersonales y llevar un buen clima 
laboral”(p.153). 
Indicadores:  Empatía, Interacción, Logros 
 
Dimensión 3 Coach 
Ferrández (2008) indica que “Es el entrenador que tiene como responsabilidad de 
incrementar el crecimiento personal y profesional del coachee. El coach es también un 
líder que debe poseer una visión ganadora y que a través de la disciplina y compromiso 
que este mantenga, fomente y concientice a las personas en mejorar y cumplir sus metas” 
(p.20). 
Indicadores: Competencias, Habilidades, Experiencia 
 
Dimensión 4 Coachee 
Perel, Kleidermacher, Biderman y Negroni (2017) Definen que “Es alguien que quiere 
conseguir algo que se le dificulta, y ese tránsito entre la situación presente y la situación 
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deseada, a la que arriba en el momento de conseguir su objetivo es lo que denominamos 
camino de aprendizaje” (p.35). 
Indicadores: Producción, Calidad, Oportunidad 
2.2.2 Variable Y Productividad 
Para Siliceo, Casares y Gonzales (1999). Definen que “Es toda labor que se realiza con 
responsabilidad o compromiso con el objetivo de conseguir el mejor resultado posible, 
sea un servicio o producto de manera que se aprovechen de manera óptima los recursos y 
que cuyo logro sea un sentimiento de contribución, gozo y una remuneración justa.” 
(p.156). 
Dimensión 1 Compromiso 
Robbins, y Judge (2009) afirma que “Es el nivel de identificación que un individuo tiene 
con respecto a las metas e intereses de la organización con el deseo de seguir fortaleciendo 
y perteneciendo a la compañía. Por lo tanto, podemos decir que estar involucrado con el 
trabajo que uno realiza quiere decir tener compromiso” (p.79). 
Indicador 1 Satisfacción Laboral, Identificación, Motivación, Responsabilidad. 
 
Dimensión 2 Conocimiento 
Belohlavek (2005) “Es una capacidad que tiene una persona con el fin de utilizarla para 
aprovechar al máximo la información que tiene y dar como resultado un valor agregado” 
(p.6) 
Indicadores: Capacitación, Experiencia. 
 
Dimensión 3 Resultado 
Según Fayol (1987) sostiene que “Para obtener resultados óptimos es recomendable que 
cada organización divida las funciones de cada colaborador y cada uno en su especialidad 
a través de una estructura organizacional” (p.135). 

































Whitmore, (2011) afirma que “El coaching es 
un método creado e ideado para reforzar y 
potenciar el rendimiento y desempeño en 
cualquier ámbito de una persona. La cual tiene 
como base la comunicación y relación que se 
pretende lograr entre un coach y su discípulo o 
también llamado coachee. Una de las formas 
para utilizar esta herramienta es a través de 
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manera individual o grupal teniendo como 
base fundamental e importante el dialogo que 
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  4.Coachee 
 
 1.1 Cantidad 
 
1.1  1.2 Calidad 
 
1.2  1.3 Tiempo 
 
 
 2.1 Empatía 
 
 2.2 Interacción 
 










 4.1 Producción 
 
 4.2 Calidad 
 
 4.3 Oportunidad 
 1 ¿Con el aporte de un experto se logra emitir el mayor 
número de pólizas? 
 2 ¿Considera usted que con la gestión de un experto se logra 
que   los contratos de renovación no tengan errores?  
 3 ¿Considera usted que el apoyo de un experto para el 
desarrollo de su trabajo permitirá mejorar el tiempo de 
atención a los clientes? 
 4 ¿Las buenas relaciones entre el experto y usted permiten 
mejorar su trabajo? 
 5 ¿Considera usted que el apoyo permanente en el logro de 
los objetivos de la compañía permitirá mejorar los 
servicios? 
 6 ¿Considera usted que el apoyo un experto le permite 
lograr sus objetivos y metas? 
 7 ¿Considera usted que el experto debe tener los 
conocimientos necesarios para apoyarlo en su gestión? 
 8 ¿Considera usted que el dominio de las acciones referidas 
a los seguros por el experto mejorara su trabajo? 
 9 ¿Considera usted que el mayor número de trabajos 
realizados por parte del experto serán de gran utilidad para 
su trabajo? 
 10 ¿El colaborador mejora sus productos con el apoyo de 
un entrenador? 
 11 ¿Para ofrecer un servicio de calidad se requiere del 
apoyo de un experto? 
 12 ¿los colaboradores de la empresa cumplirán sus metas 
de forma óptima y de acuerdo a la demanda de los clientes 
















3. Ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo. 
4. De cuerdo 
5. 
Totalmente 



















Para Siliceo, Casares y 
Gonzales (1999). Definen 
que “Es toda labor que se 
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 13 ¿Considera usted que la compañía Rímac 
Seguros le ofrece un buen ambiente de trabajo? 
 
 14 ¿Se siente usted comprometido con los 
objetivos de la compañía Rímac Seguros? 
  
15. ¿Considera usted que se siente estimulado para 
el desarrollo de su trabajo en la compañía 
Rímac Seguros? 
 
 16. ¿Cumple usted su trabajo de acuerdo a las 
metas establecidas por la compañía Rímac 
Seguros? 
 
 17 ¿Se siente usted capacitado para desarrollar su 
trabajo con eficiencia? 
 
 18 ¿Es necesario que para lograr productividad se 
requiere haber laborado por lo menos un año? 
 
 19.¿Considera usted que el trabajo en equipo  
permite lograr los objetivos de la compañía 
Rímac Seguros? 
 
 20 ¿La producción a través de los colaboradores 













3. Ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo. 






2.3  Población, muestra y muestreo 
 
2.3.1 Población 
La población estuvo conformado por 50 ejecutivos de operaciones del área de renovación 
vehicular de la compañía Rimac Seguros de la sede Torre del Parque.  
Según Jany (1994) sostiene que es “el total de elementos o sujetos que tienen características 
semejantes y  sobre cuales se desea hacer inferencia” (p.164). 
 
2.3.2 Muestra  Censal 
La muestra estuvo conformado por 50 ejecutivos de operaciones del área de renovación 
vehicular de la compañía Rimac Seguros de la sede Torre del Parque. 
Según López (1998) sostiene que “es aquella cantidad que representa toda la población y 
que a través de ella se recolectara toda la información necesaria para el desarrollo del 
estudio” (p.123). 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1 Técnica: Encuesta 
Lopez y Fachelli (2015) sostienen  que “Es considerada como un método de recolección de 
datos a través de los cuestionarios con la finalidad de conseguir respuestas sobre los 
conceptos que se tienen de la problemática de investigación, Esta técnica se realiza a través 
los cuestionarios” (p.8). 
En la presente investigación se utilizó la técnica de la encuesta, la cual fue aplicada a los 
colaboradores de la compañía Rimac Seguros. 
 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
 
Cuestionario tipo Likert 
 
Sampieri  (1991) afirma que “Es un conjunto de ítems desarrollados de manera afirmativa 
que tiene como fin recolectar la información y reacción de las personas que la desarrollan la 
cual consiste en elegir uno de los cinco puntos de la escala y cada punto tiene asignado un 
valor número, por último se obtendrá una puntación total derivada de la suma de las 





2.4.3 Validez del instrumento 
 
Para la investigación se procedió a validar por el método de juicio de experto conformado 
por 4 docentes de la escuela profesional de Administración que tienen el grado de Doctor o 
Magister, quienes validaron y dieron a conocer su punto de vista sobre las preguntas del 
cuestionario. Al respecto, Sampieri (1997) define a la validez como “el grado en que un 
instrumento realmente mide la variable que pretende medir (p.193)” 
 
Tabla 3: Juicio de experto 
N° Experto Especialidad Calificación 
instrumento 
Experto 1 Victor Dávila Arenaza  Doctor Si cumple 
Experto 2 Edith Rosales Dominguez Magister Si cumple 
Experto 3 
Experto 4 
Pedro Costilla Castillo 
Carlos Delgado Céspedes  
Doctor 
Doctor 
Si cumple  
Si cumple 
 Fuente: Elaborado por el investigador. 
 
Según Escobar y Cuervo (2008) sostienen que el juicio de experto “es un veredicto 
informativo de personas con experiencia en el tema y que son reconocidos por otros expertos 
que pueden dar juicios y opiniones” (p.20). 
 
2.4.4 Confiabilidad del instrumento 
 
A través de una encuesta piloto de una muestra constituida por 10 colaboradores donde el 
número de preguntas fueron 20, el software SPSS mostró una confiabilidad estadística de 
alfa de Cronbach de 0.815 lo cual significa que el rango de confiabilidad es muy alto. 
Según Ruiz (2014) sostiene que “se expresa a través de un coeficiente de correlación: rtt, 
que teóricamente significa correlación del test consigo mismo. Sus valores oscilan entre cero 





















Fuente: Ruiz, C. (2014, p.83) 
 
 







Tabla 6: Cuadro de fiabilidad de alfa de cronbach 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,815 20 




Primera etapa: Preparación del material para la encuesta. 
Segunda etapa: Solicitar aprobación para realizar la encuesta y una vez  que se tiene la 
autorización se realiza la encuesta que será recogida en un plazo de 2 días. 
Tercera etapa: Levantamiento y/o ejecución de información de la encuesta, dichos resultados 





Rangos                 Magnitud 
0,81 a 1,00 
0,61 a 0,80 
0,41 a 0,60 
0,21 a 0,40 
0,01 a 0,20 






 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
Fuente: Elaborado por el investigador. 
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2.6 Método de análisis de datos 
 
2.6.1 Método descriptivo 
 
Según Bernal (2010) “La función principal es determinar las características primordiales del 
objeto de estudio además de describir detalladamente sus partes o clases de objeto. También 
se puede afirmar que este método es uno de los más usados para la actividad investigativa” 
(p.113). 
 
2.6.2 Método Inferencial 
Guardia y Peró (2001) sostiene que “Es un conjunto de técnicas para determinar la 
estimación estadística de las poblaciones de las cuales se extraen las muestras que se van a 
analizar. Propia de la fase es la técnica de muestro y su estimación de valores sobre la 
población que es contexto de estudio” (p.11). 
 
2.7 Aspectos Éticos 
Según Bernal (2010) afirma que es una “Es una ciencia cuya ideología e instrumentos se 
deben utilizar de manera óptima, no olvidar que, así como la ciencia ha producido progreso, 




3.1 Análisis Descriptivo 
 
Análisis descriptivo de la dimensión Rendimiento 
 
Tabla 7: Distribución de frecuencia de 
Rendimiento 
  Frecuencia Porcentaje 










Total 50 100,0 
Fuente: Spss v.24 Fuente: Spss v.24 
 
Figura 1: Figura circular de la 




Interpretación:  En la tabla N° 07 y figura N° 01 se observa que el 64% de los colaboradores 
está de acuerdo que es importante el apoyo y la gestión de un experto o coach para lograr 
emitir la mayor cantidad de pólizas y mejorar la gestión en su trabajo, el 32% está totalmente 
de acuerdo y solo el 4% ni de acuerdo ni en desacuerdo. 
 
 
Análisis descriptivo de la dimensión Relación 
 
 
Tabla 8: Distribución de frecuencia de Relación 
Fuente: Spss v.24     
       
Interpretación:  En la tabla N°08 y figura N° 02 se observa que el 52% de los colaboradores 
están de acuerdo que es importante la relación que se establece entre un experto y los 
colaboradores lo cual ayuda a cumplir con los objetivos propuestos de su área , por otro lado 
el  48% de los colaboradores están totalmente de acuerdo sobre la relación que se maneja 
dentro de la compañía. 
 
Análisis descriptivo de la dimensión Coach 
  
Tabla 9: Distribución de frecuencia de Coach 
 




                 
Frecuencia Porcentaje 






Total 50 100,0 
  Frecuencia Porcentaje 
Válido EN DESACUERDO 8 16,0 
 










Total 50 100,0 
Fuente: Spss v.24 
Figura 3: Figura circular de la 
distribución de frecuencia de 
Coach 
Figura 2: Figura circular de la 
distribución de frecuencia de 
Relación 
Fuente: Spss v.24 
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Interpretación:  En la tabla N° 09 y figura N° 03 se observa que el 36% de los colaboradores 
está de acuerdo sobre el apoyo permanente de un coach o experto, el 26% no está ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 22% indica que están totalmente de acuerdo que el coach sería 
un gran apoyo para mejorar su desempeño en el trabajo y finalmente el 16% no está de 
acuerdo. 
 
Análisis descriptivo de la dimensión Coachee 
 
Tabla 10: Distribución de frecuencia de Coachee 
 
 
Fuente: Spss v.24 
 
Interpretación:  En la tabla N° 10 y figura N° 04 se observa que el 36% de los colaboradores 
respondieron que están de acuerdo que el apoyo permanente del entrenador permite ofrecer 
un servicio de calidad en la emisión de una póliza, y el 26% de los colaboradores  
manifestaron que no están de acuerdo ni en desacuerdo, el 22% está totalmente de acuerdo 
y solo el 16% en desacuerdo. 
Análisis descriptivo de la dimensión Compromiso 
Tabla 11: Distribución de frecuencia de Compromiso 
  Frecuencia Porcentaje 










Total 50 100,0 
Fuente: Spss v.24 
 
  Frecuencia Porcentaje   
Válido EN DESACUERDO 8 16,0   
 













Total 50 100,0   Fuente: Spss v.24 
Fuente: Spss v.24 
Figura 4: Figura circular de 
la distribución de frecuencia 
de Coachee 
Figura 5: Figura circular de 




Interpretación: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de 
la compañía Rimac Seguros, se aprecia que el 48%  de los colaboradores no están de acuerdo 
ni en desacuerdo sobre el clima laboral y el logro de sus objetivos, el 40% está de acuerdo y 
reconoce el compromiso que tienen hacia la compañía, finalmente el 12% de colaboradores 
está totalmente de acuerdo que sienten un compromiso con las labores que realiza,  
Análisis descriptivo de la dimensión Conocimiento 
 
Tabla 12: Distribución de frecuencia de Conocimiento 
 
 Fuente: Spss v.24 
 
Interpretación: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la 
compañía Rimac Seguros, se aprecia que el 52% de los encuestados indican que no están ni de 
acuerdo ni en desacuerdo sobre la experiencia y los capacitados que se sienten para realizar sus 
actividades diarias, el 24% está en desacuerdo y no se sienten capacitados en el rubro, el 20% de 
acuerdo y finalmente solo el 4% totalmente de acuerdo que se sienten capacitados. 
 
Análisis descriptivo de la dimensión Resultado 
 
Tabla 13: Distribución de frecuencia de Resultado 
  Frecuencia Porcentaje 










Total 50 100,0 
Fuente: Spss v.24 
 
 





NI DE ACUERDO 










Total 50 100,0 
Fuente: Spss v.24 
Fuente: Spss v.24 
Figura 6: Figura circular de la 
distribución de frecuencia de 
Conocimiento 
Figura 7: Figura circular de la 




Interpretación: De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de 
la compañía Rimac Seguros, se aprecia que el 72% está totalmente de acuerdo que el trabajo 
en equipo permite lograr buenos resultados en la producción, el 20% está de acuerdo, y 
finalmente el 8% es indiferente y no está ni de acuerdo ni en desacuerdo. 
 
3.2  Análisis Inferencial 
 
3.2.1 Prueba de Hipótesis general 
 
HG: El Coaching Empresarial tiene relación con la productividad de los colaboradores de 
Rimac Seguros, San Isidro, 2019. 
HO : El Coaching Empresarial no tiene relación con la productividad de los colaboradores 
de Rimac Seguros, San Isidro, 2019. 
H1: El Coaching Empresarial tiene relación con la productividad de los colaboradores de 
Rimac Seguros, San Isidro, 2019. 
 
A continuación se muestra lo niveles de correlación de variables: 
 






















         Coeficiente             Correlación 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
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Regla de decisión 
 
a) Si α<0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (H1) 
b) Si α>0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipótesis alterna (H1) 
 
 
Tabla 15: Correlación del coaching empresarial y productividad 
 















Sig. (bilateral) . ,000 
  








Sig. (bilateral) ,000 . 
  
N 50 50 




En la tabla N° 15  se observa que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es igual 
a 0,740 y de acuerdo a la tabla N° 14 de Hernández Sampieri et al. (2014, p.305), se puede 
determinar que las variables tienen una correlación positiva considerable, así mismo se 
muestra que el nivel de significancia bilateral (sig = 0.00) que es menor que el p valor (0,05). 
De acuerdo con la regla de decisión se rechaza la Hipótesis nula (Ho) y se acepta la Hipótesis 
alterna (H1). En consecuencia, se concluyó que el coaching empresarial tienen relación 
positiva considerable con la productividad de los colaboradores de Rimac Seguros, San 
Isidro, 2019. 
3.2.2 Prueba de Hipótesis especifica 1 
 
HE1 :  El rendimiento tiene relación con la productividad de los colaboradores de Rimac 
Seguros, San Isidro, 2019. 
Ho : El rendimiento no tiene relación con la productividad de los colaboradores de Rimac 




H1 : El rendimiento tiene relación con la productividad de los colaboradores de Rimac 
Seguros, San Isidro, 2019. 
 
Tabla 16: Correlación del rendimiento y productividad 
 













Sig. (bilateral) . ,000 
  








Sig. (bilateral) ,000 . 
  
N 50 50 




En la tabla N° 16  se observa que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es igual 
a 0,490 y de acuerdo a la tabla N° 14 de Hernández Sampieri et al. (2014, p.305), se puede 
determinar que la dimensión rendimiento y la variable productividad  tienen una correlación 
positiva media, así mismo se muestra que el nivel de significancia bilateral (sig = 0.00) que 
es menor que el p valor (0,05). De acuerdo con la regla de decisión se rechaza la Hipótesis 
nula (Ho) y se acepta la Hipótesis alterna (H1). En consecuencia, se concluyó que el 
rendimiento tiene relación positiva media con la productividad de los colaboradores de 
Rimac Seguros, San Isidro, 2019. 
 
3.2.3 Prueba de Hipótesis especifica 2 
 
HE2 :  El Coach tiene relación con la productividad  de los colaboradores de Rimac Seguros, 
San Isidro, 2019 
Ho : El Coach no tiene relación con la productividad  de los colaboradores de Rimac 
Seguros, San Isidro, 2019 
H1: El Coach tiene relación con la productividad  de los colaboradores de Rimac Seguros, 
San Isidro, 2019 
24 
 
Tabla 17:  Correlación de coach y productividad 











Sig. (bilateral) . ,000 
  








Sig. (bilateral) ,000 . 
  
N 50 50 
Fuente: Spss v.24 
 
Interpretación:  
En la tabla N° 17  se observa que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es igual 
a 0,560 y de acuerdo a la tabla N° 14 de Hernández Sampieri et al. (2014, p.305), se puede 
determinar que la dimensión coach y la variable productividad  tienen una correlación 
positiva considerable, así mismo se muestra que el nivel de significancia bilateral (sig = 
0.00) que es menor que el p valor (0,05). De acuerdo con la regla de decisión se rechaza la 
Hipótesis nula (Ho) y se acepta la Hipótesis alterna (H1). En consecuencia, se concluyó que 
el coach tiene relación positiva considerable con la productividad de los colaboradores de 




4.1 Objetivo General:  
 
El objetivo general ha sido determinar la relación del Coaching Empresarial con la productividad 
de los colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019. De acuerdo con los resultados 
obtenidos (0.740) y el análisis descriptivo e inferencial  se ha determinado que existe relación 
positiva entre el coaching empresarial y productividad. 
Dicho resultado tiene coherencia con la teoría científica de Max Weber donde sostiene que 
la organización administrativa de tipo burocrático puro es capaz de proporcionar el más alto 
grado de eficacia, así mismo el líder se impone por ser alguien fuera de lo común, que posee 
habilidades mágicas o muestras de heroísmo o poder mental de persuasión y no debido a su 
posición o jerarquía. Así mismo también tiene coherencia con los resultados de las 
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investigaciones científicas siguientes: Bautista, N., Rodríguez, M., Sánchez, M. (2012). En 
su artículo científico “ El Coaching como generador de habilidades de liderazgo para 
empresas con cargos en niveles ejecutivo” concluye que para obtener una mayor utilidad del 
coaching en el crecimiento de las organizaciones es fundamental potenciar habilidades de 
liderazgo a las personas para desarrollar con eficacia y calidad sus tareas asignadas. Porras, 
G. (2016). En su tesis concluyó que la permanencia de un coaching en la Institución permitió 
mejorar la calidad y productividad del trabajo, además que realizar evaluaciones de 
desempeño es importante porque te permite detectar errores que se presentan en la empresa.. 
Caruajulca, E.,Monzon, G. (2016) en su tesis concluyó que la aplicación del coaching 
organizacional mejoró de manera favorable en el desempeño de la organización permitiendo 
así mayor interrelación con los compañeros de trabajo y conocimiento sobre los objetivos 
que deben cumplir. 
 
4.2 Objetivo Específico 1: 
 
El objetivo específico ha sido determinar la relación del rendimiento con la productividad 
de los colaboradores de Rímac Seguros, San isidro, 2019. De acuerdo con los resultados 
obtenido (0.490)  y el análisis descriptivo e inferencial se ha determinado que existe relación 
positiva significativa entre el rendimiento y productividad 
Dicho resultado tiene coherencia con Chiavenato (2009) la cual sostiene que “Los 
colaboradores son una fuente principal dentro de las organizaciones es por ello que se 
propicia la necesidad que las empresas inviertan en su personal. Las compañías que han 
logrado el éxito se han percatado que para crecer y mantenerse en el mercado tienen el interés 
de optimizar el desarrollo y rendimiento de su personal”. Así mismo también tiene 
coherencia con los resultados de las investigaciones científicas siguientes: Marvel, 
M.,Rodriguez,C.,y Núñez. (2011) en su articulo  “La productividad desde una perspectiva 
humana: Dimensiones y factores” concluyo que la participación activa del colaborador 
influye en las decisiones de la organización, lo cual se interpreta que obtendrá mayor 
productividad y a su vez podrá servir para reforzar su voluntad y su interés para participar. 
Ochoa, K. (2014) en su tesis “Motivación Y Productividad Laboral” concluyo que la 
motivación influye totalmente en la productividad laboral de cada colaborador, en la cual la 
motivación inicia desde el entorno familiar hasta la interacción con los compañeros del 
trabajo la cual influye en el correcto desarrollo mutuo. Guzmán, W.,  Parravicini, L. (2016) 
en su tesis  “Aplicación del coaching en la gestión por competencias del talento humano de 
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la empresa Hidrandina S.A. de la ciudad de Trujillo en el año 2016” concluyo que con la 
ayuda de esta herramienta el personal se alinea de manera óptima con las estrategias y 
objetivos de la empresa logrando así un mayor desempeño general de la organización. 
 
4.3 Objetivo Específico 2:  
 
El objetivo específico ha sido determinar la relación del Coach con la productividad de los 
colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019. De acuerdo con los resultados obtenido 
(0.560) y el análisis descriptivo e inferencial se ha determinado que existe relación positiva 
significativa entre el coach y productividad.  
Dicho resultado tiene coherencia con la definición de Villa y Caperán. (2010) la cual sostiene 
que “el coach es aquel que conduce en la curva de aprendizaje y va perfeccionando al 
coachee. La labor del coach es motivar y facilitar a través de una metodología científica 
valida la autogestión de sí mismo y que se sienta comprometido en cumplir el plan de acción 
de sinergia entre los dos para lograr el objetivo. Así mismo también tiene coherencia con las 
investigaciones científicas siguientes: Bozzo, C. (2017) en su artículo científico “Coaching 
Integrativo. Revista electrónica de Psicología de la FES Zaragoza, 7(13), 4-17” concluyo 
que el coaching estratégico entrega herramientas contundentes a la mediación, su vez, es 
necesaria la capacitación constante; el trabajo en redes; la mirada introspectiva del 
profesional; apoyo, contención y supervisión para el trabajo con casos complejos. Fuentes, 
S. (2012) en su tesis “Satisfacción laboral y su influencia en la productividad” concluyo 
indicadores determinantes que logran influir para que los trabajadores se encuentres 
satisfechos y motivados es contar con estabilidad laboral, tener buenas relaciones 
interpersonales entre los compañeros del trabajo, sentir satisfacción por las condiciones y el 
trabajo que realizan día a día. Tito, P. (2012) en su tesis concluyó que es importante que los 
directores y líderes de cada compañía sepan que herramientas utilizar para la gestión y uso 
adecuado de los recursos que permitan desarrollar una buena gestión empresarial con el fin 










4.4 Hipótesis General  
 
La hipótesis general de la investigación ha sido el Coaching Empresarial tiene relación con 
la productividad laboral de los colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019. De 
acuerdo a los resultados, análisis inferencial y las pruebas de hipótesis se observa en la Tabla 
N° 15 que el coeficiente de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman es 0.740, dicho valor 
según la Tabla N° 14  Escala de coeficiente de correlación de rangos de interpretación del 
autor Hernández Sampieri (1991) se observa que el valor encontrado es de correlación 
positiva considerable. Asimismo la significancia encontrada es menor a la significancia 
asumida en la investigación, (0.000<0.05) por lo que según lo planteado en la regla de 
decisión se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; por lo que se concluye 
que: El coaching empresarial tienen relación con la productividad de Rimac Seguros, San 
Isidro, 2019. 
 
4.5 Hipótesis específica 1: 
 
La hipótesis especifica ha sido el rendimiento tiene relación con la productividad de los 
colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019. De acuerdo a los resultados, análisis 
inferencial y las pruebas de hipótesis se observa que en la tabla N° 16 el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman es igual a 0,490 y de acuerdo a la tabla N° 14 de Hernández 
Sampieri et al. (2014, p.305), se puede determinar que la dimensión rendimiento y la variable 
productividad  tienen una correlación positiva media, así mismo se muestra que el nivel de 
significancia bilateral (sig = 0.00) que es menor que el p valor (0,05). De acuerdo con la 
regla de decisión se rechaza la Hipótesis nula (Ho) y se acepta la Hipótesis alterna (H1). En 
consecuencia, se concluyó que el rendimiento tiene relación positiva media con la 
productividad de los colaboradores de Rimac Seguros, San Isidro, 2019. 
 
4.6 Hipótesis específica 2  
 
La hipótesis especifica ha sido el Coach tiene relación con la productividad de los 
colaboradores de Rímac Seguros, San Isidro, 2019. De acuerdo a los resultados, análisis 
inferencial y las pruebas de hipótesis se observa en la tabla N° 17  el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman es igual a 0,560 y de acuerdo a la tabla N° 14 de Hernández 
Sampieri et al. (2014, p.305), se puede determinar que la dimensión coach y la variable 
productividad  tienen una correlación positiva considerable, así mismo se muestra que el 
nivel de significancia bilateral (sig = 0.00) que es menor que el p valor (0,05). De acuerdo 
28 
 
con la regla de decisión se rechaza la Hipótesis nula (Ho) y se acepta la Hipótesis alterna 
(H1). En consecuencia, se concluyó que el coach tiene relación positiva considerable con la 
productividad de los colaboradores de Rimac Seguros, San Isidro, 2019. 
 
Del análisis descriptivo podemos destacar las tablas N°13 y figura N° 7 de frecuencia se 
observó que de acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la 
compañía Rimac Seguros, se aprecia que el 72% de los colaboradores está totalmente de 
acuerdo que el trabajo en equipo permite lograr buenos resultados en la producción, el 20% 
está de acuerdo, y finalmente el 8% es indiferente y no está ni de acuerdo ni en desacuerdo. 
Dicho resultado es importante porque permite mejorar la calidad y productividad en la 

























5.1 Se ha determinado que existe relación entre el coaching empresarial con la 
productividad. 
5.2 Se ha determinado que existe relación entre el rendimiento con la productividad. 



























6.1 Se recomienda a la compañía Rimac Seguros que aplique el coaching empresarial con la 
finalidad de generar mayor integración entre los colaboradores y mantener una actitud 
positiva  frente a los nuevos retos, con el objetivo de mejorar la productividad y por ende 
cumplir con los objetivos de la empresa. 
6.2 Se recomienda a la compañía Rimac Seguros que para lograr mayor productividad se 
priorice las tareas de lo urgente y lo importante, formar y capacitar al personal a través del 
coach para que puedan aumentar sus conocimientos y adquirir nuevas habilidades y 
competencias, ya que la formación continua refleja mejores resultados y eficiencia en la 
toma de decisiones y resolución de problemas, además también generar sentido de 
responsabilidad de cada integrante del equipo con el desarrollo de la empresa. Ofrecer 
reconocimientos mensuales al colaborador, ya que aumenta su grado de satisfacción y hace 
que se sienta más valorado y partícipe de la compañía. 
6.3 Se recomienda a la compañía Rimac Seguros que realice feedback, es decir una 
retroalimentación  a cada uno de sus colaboradores para poder detectar errores y áreas de 
mejora ya que mejorar determinadas conductas o para superar situaciones problemáticas, es 
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